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MOTTO 
 
“Allah tempat meminta segala sesuatu (Al-Ikhlas:2)” 
“Ridha Allah tergantung pada ridha orang tua dan murka Allah tergantung pada 
murka orang tua (HR. At-Tirmidzi)” 
“Sesungguhnya Allah tidak akan merubah nasib suatu kaum, sampai mereka 
sendiri mengubah dirinya (Ar-Ra’du:11)” 
“Bercita-cita terus hingga setinggi langit, tapi jangan lupakan tempat tanah 
berpijak” 
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ABSTRACT 
 
 This study aims to analyze the role of organizational commitment in 
influencing the work discipline on employee performance. Variable used in this 
research is. As a dependent variable, and commitment as mediation. 
 The population in this research is all employees at P.T. Sejati Cipta 
Mebel, while the sample is 68 employees of P.T. Sejati Cipta Mebel. Sampling 
technique in this research that is saturated. Data analysis techniques in this study 
using Analysis of Path Analysis. 
 The results of this study indicate that employee work discipline 
significantly affect the commitment, work discipline, employee commitment to 
employee performance, and commitment to employee performance. 
 
Keywords: work discipline, organizational commitment, employee performance 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan menganalisisi peran komitmen organisasional 
dalam mempengaruhi disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu disiplin kerja sebagai variabel independen, 
kinerja karyawan sebagai variabel dependen, dan komitmen organisasional 
sebagai  mediasi. 
Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan di PT Sejati Cipta 
Mebel, sedangkan sampelnya sebanyak 68 karyawan PT Sejati Cipta Mebel. 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu jenuh. Teknik analisis data 
dalam penelitian ini menggunakan Analisis Jalur Path Analisys. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasional, disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, serta disiplin kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan melalui komitmen organisasional. 
Kata kunci : disiplin kerja, komitmen organisasional, kinerja karyawan 
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1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Aset didalam organisasi yang perlu dimiliki oleh perusahaan dan 
diperhatikan oleh seorang manajer yaitu aset manusia dari organisasi tersebut 
(Simamora, 2001). Keberhasilan suatu organisasi tentunya dapat diketahui dari 
kualitas sumber daya manusia, sumber daya manusia akan baik kualitasnya dan 
kinerjanya apabila dipimpin maupun dikelola dengan baik hal itu didukung 
dengan setiap pemimpin serta bagian yang menangani sumber daya manusia harus 
menghayati dan mengerti situasi dan masalah yang ada didalam perusahaan 
(Widodo, 2015). 
Keberhasilan dalam pengelolaan organisasi tidak jauh dari kegiatan 
pemberdayagunaan sumber daya manusia (Handoko, 1989). Manajemen sumber 
daya manusia melibatkan praktik dan keputusan seorang manajer yang secara 
langsung dapat mempengaruhi sumber daya manusia yaitu seorang karyawan 
yang bekerja bagi organisasi tersebut (Simamora, 2001).  
Manajemen sumber daya manusia menurut Sule dan Saefullah (2005)  
menyatakan bahwa sumber daya manusia merupakan pengembangan, 
pendayagunaan, penilaian, pemberian balas jasa, maupun pengelolaan individu 
didalam suatu organisai agar dapat terwujud antara kebutuhan karyawan  maupun  
organisasi. Sedangkan menurut Sapriyanto dan Machfudz (2010) manajemen 
sumber daya manusia merupakan pedoman untuk kegiatan dan perhatian yang 
diberikan pemimpin perusahaan yang dilaksanakan untuk mengambil keputusan.  
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Kinerja karyawan merupakan suatu hasil setelah pekerjaan yang dilakukan 
selesai, hal ini merupakan salah satu tingkat pencapaian setiap pekerjaan dan telah 
memenuhi peraturan didalam organisasi, harapan, atau persyaratan untuk peran 
resmi (Folorunso, 2014). Sedangkan menurut Murty dan Hudiwinarsih (2012) 
kinerja karyawan merupakan sesuatu yang dihasilkan dari pekerjaan baik secara 
kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh seorang karyawan atau perilaku. 
Kinerja karyawan merupakan salah satu yang terpenting bagi perusahaan 
guna untuk mencapai tujuan yang sudah ditentukan, sehingga perusahaan perlu 
meningkatkan kinerja karyawanya (Murty dan Hudiwinarsih, 2012). Untuk 
meningkatkan kinerja karyawan perlunya dukungan dari seorang manajer ataupun 
pemimpin perusahaan sehingga dapat menekan ancaman dan tekanan seminimal 
mungkin dan memperlancar tujuan akhir dari organisasi (Sinambela, 2012).  
Ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan oleh manajer agar organisasi 
dapat meningkat dan mempertahankan kinerja yang baik yaitu pemberdayaan, 
penghargaan, dan kompetensi hal tersebut juga berguna untuk memotivasi 
karyawan agar lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya (Abdullah, 2012). 
Kinerja karyawan akan baik apabila didukung dengan keahlian skill yang tinggi, 
bersedia bekerja dengan gaji yang sesuai dengan pekerjaan yang sudah 
dilakukanya, memiliki harapan kerja yang baik, kinerja yang baik juga berdampak 
langsung pada kemajuan didalam perusahaan (Prawirosentono, 1999).  
Setiap perusahan umumnya menginginkan agar seorang karyawan mampu 
memenuhi peraturan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan. Dengan adanya 
peraturan yang tertulis maupun tidak tertulis diharapkan seorang karyawan 
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memiliki suatu sikap disiplin yang tinggi, dengan disiplin yang tinggi tentuya 
dapat meningkatkan suatu produktivitas yang tinggi pula (Wowor et. al, 2015). 
Disiplin kerja dapat dibangun dengan dirinya sendiri secara suka rela dan dengan 
adanya kesadaran diri sendiri tentunya  untuk mengikuti peraturan yang sudah 
ditentukan oleh perusahaan  (Bani et. al, 2011). 
Penyesuaian diri dari setiap individu yang berkaitan dengan segala sesuatu 
yang ditetapkan pada dirinya sendiri, akan menciptakan suatu masyarakat yang  
memiliki sikap yang baik, tertib dan bebas dari kekacauan (Rivai, 2017). Sikap 
disiplin yang baik dapat menguntungkan perusahaan, apabila disiplin kerja baik 
maka akan mempercepat tercapainya tujuan organisasi, sedangkan disiplin kerja 
yang merosot menyebabkan lambatnya pencapaian organisasi dan penghalang 
untuk organisasi itu sendiri (Sutrisno, 2009). 
Disiplin kerja juga mempunyai peran yang penting dalam mengarahkan 
kehidupan  manusia untuk meraih keberhasilan serta kesuksesan dalam bekerja, 
karena tanpa adanya kedisiplinan maka seseorang tidak mempunyai patokan 
tentang apa yang baik dan yang buruk dalam tingkah lakunya (Manoppo, 2015). 
Apabila suatu perusahaan disiplin kerja yang dimiliki tidak baik hal itu dapat 
menjadi penghalang dan menghambat tujuan perusahaan  (Susita, 2017). 
Pada penelitian Suwuh (2015) dengan penelitian Mangkunegaran dan Waris 
(2015) juga terjadi ketidak konsistenan hasil penelitian. Suwuh (2015) 
menyatakan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh sigmifikan terhadap kinerja 
karyawan, sedangan Mangkunegaran dan Waris (2015) menyatakan disiplin kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Komitmen organisasional merupakan tingkat dimana seorang karyawan 
mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan harapanya untuk tetap berada 
dalam organisasi (Robbins dan Judge, 2008). Komitmen organisasional memberi 
titik berat secara khusus pada kelanjutan faktor komitmen yang menyarankan 
keputusan tersebut untuk tetap maupun meninggalkan organisasi yang akhirnya 
tergambar dalam statistik ketidakhadiran dan keluar masuknya tenaga kerja dan 
seorang yang kurang berkomitmen pada organisasi akan terlihat lebih menarik diri 
dari organisasi baik dari ketidakhadiran maupun keluar masuk (Marthis dan 
Jackson, 2001). 
Tingkatan komitmen, baik komitmen perusahaan terhadap karyawan, 
maupun antara karyawan terhadap perusahaan sangat diperlukan karena melalui 
komitmen tersebut akan terciptakan  kinerja yang profesional (Manoppo, 2015). 
Karyawan yang mempunyai komitmen yang baik lebih siap untuk mencapai 
tujuan organisasi dari pada karyawan yang tidak memiliki komitmen (Rizal et. al, 
2014). 
P.T. Sejati Cipta Mebel merupakan perusahaan yang berdiri pada bulan 
Januari 2014  Perusahaan yang bergerak dibidang furniture ini merupakan cabang 
dari perusahaan PB Home yang berada di Swedia. Barang-barang yang diproduksi 
oleh P.T. Sejati Cipta Mebel berupa almari, meja, divider, hanger dan rack, selain 
itu ada supplier handycraft yang berasal dari Bali. Negara yang menjadi  tujuan 
ekspor P.T. Sejati Cipta Mebel yaitu Swedia. 
Berdasarkan data persensi yang di peroleh dari  P.T. Sejati Cipta Mebel 
dapat dilihat mengenai kurang maksimalnya persensi karyawan pada tahun 2016-
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2017, pada tahun 2016-2017 masih dijumpai jumlah karyawan yang tidak masuk 
tanpa keterangan, karyawan yang datang tidak tepat waktu. Hal tersebut dapat 
dilihat pada grafik dibawah ini: 
Gambar 1.1 
Data persensi karyawan P.T. Sejati Cipta Mebel pada 2016-2017 
 
Sumber: Data persensi karyawan P.T. Sejati Cipta Mebel 
 
 Berdasarkan data diatas yang berkaitan dengan data persensi karyawan 
pada data tersebut dapat kita lihat keterangan izin pada tahun 2016 sebanyak 
37,10% sedangkan pada tahun 2017 sebanyak 35,30%, selanjutnya untuk jumlah 
persensi tanpa keterangan pada tahun 2016 ada 50,60% sedangkan pada tahun 
2017 ada 51,80%, untuk keterangan persensi ½ hari pada tahun 2016 berjumlah 
5,70% sedangkan pada tahun 2017 berjumlah 5,90% yang terakhir yaitu karyawan 
yang datang tidak tepat waktu (telat) dapat kita lihat pada tahun 2016 ada 6,60% 
sedangkan pada tahun 2017 ada 7%.  
 Tabel data persensi diatas menunjukan karyawan masih belum  memegang 
tanggung jawab sepenuhnya masih dijumpai karyawan yang tidak hadir tanpa 
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adanya keterangan dan datang terlambat. Berdasarkan uraian diatas terdapat 
fenomena yang berkaitan dengan persensi karyawan yang kurang maksimal yang 
ditandai dengan masih adanya karyawan yang tidak masuk tanpa keterangan dan 
karyawan yang datang tidak tepat waktu. Oleh karena itu penelitian ini mengambil 
judul 
“PERAN KOMITMEN ORGANISASIONAL DALAM MEMPENGARUHI 
DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat diidentifikasikan 
masalah penelitian sebagai berikut:  
1. Kurangnya disiplin karyawan yang ditandai dengan adanya jumlah persensi 
yang kurang maksimal. 
2. Adanya ketidak konsistenan hasil penelitian antara penelitian Suwuh (2015) 
dengan penelitian Mangkunegaran dan Waris (2015) juga terjadi ketidak 
konsistenan hasil penelitian. Suwuh (2015) menyatakan bahwa disiplin kerja 
tidak berpengaruh sigmifikan terhadap kinerja karyawan, sedangan 
Mangkunegaran dan Waris (2015) menyatakan disiplin kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Batasan  masalah dalam penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan 
pada P.T. Sejati Cipta Mebel. Dengan variable independen disiplin kerja, 
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komitmen organisasional sebagai variabel mediasi, dan variabel dependen adalah 
kinerja karyawan. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian 
ini masalah sebagai berikut: 
1. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan? 
2. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen organisasional? 
3. Apakah ada pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka tujuan penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional.  
3. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini terbatas ruang lingkup pada karyawan P.T. Sejati Cipta Mebel 
sehingga terhadap kemungkinan bahwa model ini memerlukan penelitian lanjutan 
untuk mengetahui seberapa besar validitas dari model yang digunakan, oleh 
karena itu penelitian ini memiliki manfaat sebagai berikut: 
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1. Bagi Peneliti  
 Dari penelitian tentang peran komitmen organisasional dalam mempengaruhi 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan P.T. Sejati Cipta Mebel sebagai sarana 
untuk mengimplementasikan teori yang telah diterima.  
2. Bagi Akademisi 
 Dengan penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi penelitian 
selanjutnya dan diharapkan mampu memperbaiki kelemahan dan kekuranan 
dalam penelitian ini. 
3. Bagi Praktisi 
 Penelitian ini bertujan untuk memberikan gambaran yang lebih jelas tentang 
peran komitmen organisasional dalam mempengaruhi disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan. Dengan hasil yang didapatkan dapat menjadi pertimbangan 
perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I   : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
dan manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
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Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, 
metode penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, 
populasi dan sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan 
data dan teknik analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian 
dan saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN  
10 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
 Secara etomologi kinerja karyawan merupakan perstasi kerja 
(performance) (Widodo, 2015). Sedangkan menurut Moeheriono (2012) kinerja 
(performance) merupakan suatu gambaran yang memperlihatkan tingkat 
pencapaian suatu kegiatan ataupun kebijakan dalam mewujudkan tujuan, sasaran, 
visi maupun misi didalam suatu organisasi secara legal, tidak melanggar hukum 
dan sesuai dengan moral maupun etika.  
 Kinerja karyawan merupakan suatu hasil setelah pekerjaan yang dilakukan 
selesai, hal ini merupakan salah satu tingkat pencapaian setiap pekerjaan dan telah 
memenuhi peraturan didalam organisasi, harapan, atau persyaratan untuk peran 
resmi (Folorunso et. al, 2014).Sedangkan kinerja karyawan menurut Abdullah 
(2012)  merupakan hasil dari suatu pekerjaan yang berhubungan dengan tujuan 
organisasi dan memberikan suatu kontribusi untuk suatu organisasi guna untuk 
kemajuan.  
 Kinerja karyawan adalah hasil dari kerja baik dari kuantitas ataupun 
kualitas yang dihasilkan dari seorang karyawan dan perilaku secara nyata yang 
ditampilkan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada masing-masing 
karyawan (Murty dan Hudiwinarsih, 2012). Kuantitas adalah sejauh mana seorang 
berhasil dalam mencapai tujuan yang sudah ditentukan, sedangkan kualitas adalah 
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sejauh mana seorang menjalankan tugasnya  yang berkaitan dengan banyaknya 
kesalahan yang dibuat, kedisiplinan dan ketepatan (Velen, 2013). 
Kinerja karyawan secara sederhananya memiliki arti yang baik terhadap 
perilaku dan hasil. Perilaku dapat berasal melalui pelaku dan mengubah kinerja 
karyawan yang berawal dari abstrak menuju tindakan. Bukan hanya mengenai 
instrument untuk hasil tetapi perlaku juga bagian dari hasil-hasil seseorang dalam 
mental dan fisik. Harapan tersebut akan dapat terwujud jika upaya yang dilakukan 
untuk mencapai tujuan organiasi maupun tujuan karyawan dapat optimal. 
 Menurut Ma’ruf (2012), kinerja dilihat dari asal kata atau terjemahan 
yaitu performance yang memiliki arti hasil atau prestasi dalam bekerja. Kinerja 
karyawan adalah hasil dari pekerjaan yang memiliki keterkaitan kuat dengan 
tujuan dari organisasi, kepuasan konsumen, dan kemajuan organisasi yang 
dijalankan. Pemahaman tentang kinerja karyawan tidak hanya tertuju pada hasil 
kerja maupun prestasi kerja tetapi lebih pada berlangsungnya proses kerja. 
Menurut Muhdar et al., (2015), kinerja karyawan merupakan hasil dari 
hubungan antara usaha yang dilakukan, kemampuan yang dimiliki, dan tugas yang 
dijalankan. Mencapainya dengan perantara usaha memperoleh hasil kinerja 
melalui kemampuan pada keadaan tertentu. Kinerja karyawan yang berkaitan 
dengan sumber daya manusia dapat digunakan dengan efektif dan efisien. 
Menurut Moehariono (2013), efektifitas dapat menggambarkan tingkatan hasil 
dan efisiensi menggambarkan berapa sumber daya yang digunakan. Gambaran 
kinerja dapat dilihat dari tingkat pelaksanaan kegiatan untuk mewujudkan tujuan 
sesuai sasaran. 
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 Efektif bisa dipahami sebagai suatu ciri-ciri dalam mengerjakan sesuatu 
yang benar. Seseorang yang memiliki Keefektifan akan mengerjakan sesuatu yang 
benar. Sudah saatnya, efektifitas dilihat sebagai kebutuhan karyawan dalam 
mencapai kinerja. Untuk mencapainya, diperlukan pengetahuan mengenai apa 
yang harus dikerjakan dan menurut organisasi adalah suatu yang dinilai benar 
(Mangkuprawira, 2012). Seseorang dapat menunjukkan kinerja terbaik dalam 
organisasi apabila orang tersebut dapat mengatur sumber daya manusia  (Schuler 
dan Jackson, 2005). 
 Pada dasarnya efektivitas dapat digambarkan dengan fungsi organisasi. 
Pencapaian hasil akan mendukung fungsi organisasi sehingga dapat berjalan 
dengan baik. Ketika suatu organisasi memiliki efektivitas karyawan yang tinggi 
maka dapat mencapai hasil maksimal. Kualitas dan kuantitas juga menjadi syarat 
pada hasil kinerja. Sehingga ini menjadi kesatuan yang bisa diterapkan pada 
organisasi secara menyeluruh. Ketika mengelola kinerja, input yang berupa 
perilaku dan output yang berupa hasil menjadi bahan pertimbangan. Keduanya 
merupakan model yang digabung untuk mencapai tingkat harapan kesuksesan 
(Liga, 2015). 
Menurut Wirawan (2009) kinerja karyawan merupakan output yang 
didapat dari fungsi-fungsi ataupun indikator dalam indikator suatu pekerjaan pada 
waktu tertentu. Didalam kinerja karyawan perlunya penilaian kinerja dari seorang 
karyawan, arti dari penilaian kerja itu sediri adalah sesuatu penilaian yang bersifat 
formal mengenai seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka (Griffin, 
2007).  
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Terdapat 4 aspek penilaian kinerja menurut Moeheriono (2012) antara lain 
hasil kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam melakukan pekerjaannya diukur 
dari seberapa besar hasil dari proses kerjanya. Perilaku, yaitu aspek tingkah laku 
seorang karyawan dalam melakukan tugasnya, kesopanan, pelayanannya, dan 
sikapnya terhadap rekan kerja. Atribut dan kompetensi, yaitu kecermatan dan 
keahlian karyawan sesuai dengan jabatan yang dia miliki, keahlian dan 
keterampilan inisiatif, dan komitmen. 
Komparatif, yaitu membandingkan antara karyawan  satu dengan karyawan 
yang lainnya setara dengan jabatan yang dimiliki antra karyawan satu dengan 
karyawan yang lain, misalnya sesama karyawan yang memiliki jabatan seles bisa 
membandingan omset penjualan selama satu bulan.Tujuan dari penilaian kinerja 
adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan, menetapkan sasaran bagi kinerja 
individu, menilai kebutuhan pelatihan serta pengembangan (Sedarmayanti, 2009). 
Disamping itu peniliaan kinerja juga termasuk sarana untuk memperbaiki 
karyawan yang bekerja tidak sesuai dengan tugasnya, dan karyawan dapat 
mengetahui posisi dan peranya untuk mencapai tujuan perusahaan. Hal itu juga 
dapat menambah motivasi agar bekerja lebih baik lagi karena karyawan dapat 
bekerja lebih baik lagi sesuai dengan tanggung jawab masing-masing (Murty dan 
Hudiwinarsih, 2012). 
 
2.1.2 Indikator Kinerja Karyawan 
Terdapat lima indikator kinerja karyawan menurut Tsui et. al, (1997) 
yaitu: 
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1. Kuantitas  
merupakan ukuran seberapa lama seseorang karyawan dapat bekerja dalam 
suatu organisasi tersebut dan segala macam bentuk satuan ukuran yang 
berhubungan dengan jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka 
atau padanan angka lain.  
2. Kualitas  
Kualitas merupakan ukuran seberapa baik seorang karyawan dalam 
mengerjakan apa yang seharusnya dia kerjakan dan segala bentuk satuan ukuran 
yang berhubungan dengan kualitas atau mutu yang dihasilkan dengan pengukuran 
tingkat kepuasan penyelesaian pekerjaan, dan ketepatan waktu yang berarti 
menentukan sesuai tindakanya waktu dengan rencana. 
3. Efisiensi   
Efisiensi merupakan kemampuan dari sumber daya manusia dalam 
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan pemahaman input, proses, output yang 
dihasilkan pada waktu dan lingkungan kerja.  
4. Kreativitas  
Kreativitas merupakan proses berfikir seorang karyawan yang membawa 
seseorang untuk berusaha menemukan metode dan cara baru didalam 
memecahkan suatu masalah dalam organisasi. 
5. Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu merupakan sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanaka. 
Berkaitan dengan sesuai atau tidaknya waktu penyelesaian pekerjaan dengan 
target waktu yang direncanakan dan pemanfaatan waktu yang efisien mungkin, 
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setiap pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengan rencana agar tidak 
mengganggu pada pekerjaan lain. 
 
2.1.3 Disiplin Kerja 
Disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk menjalankan 
standar-standar organisasi (Handoko, 1989). Menurut Wowor et. al (2015) disiplin 
kerja adalah sikap kesetiaan dan ketaatan seseorang ataupun sekelompok orang 
terhadap peratura-peraturan perusahaan untuk tujuan tertentu. Sedangakan disiplin 
kerja menurut Rivai (2011) adalah sesuatu yang digunakan para manajer untuk 
berkomunikasi dengan karyawan agar dapat mengubah perilaku serta sebagai  
upaya untuk meningkatkan kesediaan dan kesadaran karyawan untuk mentaati 
peraturan serta norma-norma yang ada pada karyawan. 
 Handoko (1989) mengenai disiplin kerja yang berarti berpendapat tindakan 
manajemen untuk menjalankan standar organisasi. Simamora (2001) disiplin kerja 
yaitu prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar 
peraturan atau prosedur. 
 Berbeda dengan  Rivai (2011) menyatakan disiplin kerja  adalah sesuatu 
yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar dapat 
mengubah perilaku serta sebagai  upaya untuk meningkatkan kesediaan dan 
kesadaran karyawan untuk mentaati peraturan serta norma-norma yang ada pada 
karyawan. Jeffrey dan Soleman (2017) berpendapat mengenai disiplin kerja yaitu 
implementasi manajemen untuk memperkuat pedoman organisasi, yang paling 
penting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang 
dapat diraih.  
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Menurut Mangkunegara (2001) ada dua kegiatan disipliner yaitu disiplin 
preventif merupakan kegiatan untuk mendorong karayawan agar mengikuti aturan 
yang sudah ada dan mengurangi penyelewengan-penyelewengan karyawan. 
Sasaran adalah untuk mendorong disiplin diri para karyawan, dengan cara ini 
menjadikan karaywan menjaga disiplin tanpa ada paksaan dari manajemen, 
disiplin korektif merupakan kegiatan yang dilakukan untuk menangani 
pelanggaran yang lebih lanjut, kegiatan korektif berupa hukuman dan tindakan 
pendisiplinan sebagai contohnya dengan memberikan peringatan dan skorsing. 
Disiplin kerja juga merupakan salah satu hal yang penting yang berguna untuk 
kemajuan suatu perusahaan, apabila perusahaan tidak memiliki disiplin kerja yang 
baik hal itu dapat  menjadi penghalang dan menghambat tujuan perusahaan 
(Susita, 2017). Dengan pengertian diatas perlunya suatu perusahaan untuk 
meningkatkan disiplin kerja yang baik, karena dengan disiplin kerja yang baik 
memudahkan perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal dan mencerminkan 
rasa tanggung  jawab karyawan terhadap perusahaan (Hasibuan, 2003). 
Meningkatkan disiplin kerja yang baik tentunya perusahaan juga perlu 
membuat peraturan yang bersifat jelas, adil, serta mudah dipahami hal itu berlaku 
untuk pimpinan yang tertinggi maupun karyawan yang terendah (Sutrisno, 2009). 
Dengan pearaturan yang telah dibuat maka seorang karyawan akan memiliki 
tingkah laku yang terkendali, adanya suatu ketaatan, adanya keinginan yang kuat 
untuk melaksanakan apa yang sudah menjadi kaidah, etika, dan norma yang 
berlaku (Wowor et. al, 2015). 
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Perusahaan perlu membuat peraturan agar karyawan dapat bersikap positif 
terhadap perusahaan, menurut Sutrisno (2009) perusahaan perlu membuat 
peraturan yang berkaitan dengan disiplin kerja yaitu peraturan mengenai jam 
masuk pulang serta jam istirahat, peraturan mengenai cara bagaimana 
mengerjakan suatu pekerjaan dan bersikap baik terhadap unit kerja lain, peraturan 
mengenai bertingkah laku didalam bekerja dan cara yang baik dalam berpakaian. 
Jika peraturan-peraturan tersebut sudah diterapkan didalam organisasi 
tentunya menciptakan suatu bentuk disiplin yang baik. Menurut Sutrisno (2009) 
bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada tingginya kepedulian seorang 
karyawan dalam pencapaian tujuan perusahaan, tingginya rasa tanggung jawab 
seorang karyawan untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik, memiliki semangat 
kerja yang tinggi, inisiatif serta gairah kerja yang tinggi para karyawan dalam 
menjalankan pekerjaanya, meningkatkan produktivitas serta efisiensi kerja, 
menciptakan rasa memiliki serta kekompakan yang tinggi di dalam perusahaan. 
Tanpa disiplin karyawan yang baik, itu sulit bagi organisasi untuk 
mencapai hasil yang optimal (Wowor et. al, 2015). Menurut Sutrisno (2009) 
bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada suasana sebagai berikutt tingginya 
kepedulian seorang karyawan dalam pencapaian tujuan perusahaan, tingginya rasa 
tanggung jawab karyawan untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik, memiliki 
semangat kerja yang tinggi, inisiatif serta gairah kerja yang tinggi para karyawan 
dalam menjalankan pekerjaanya, meningkatkan produktivitas serta efisiensi kerja, 
menciptakan rasa memiliki serta kekompakan yang tinggi di dalam perusahaan. 
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2.1.4 Indikator Disiplin Kerja 
Terdapat lima indikator disiplin kerja menurut Susita (2017) yaitu: 
1. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan 
pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran 
kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan. 
2. Ketaatan terhadap peraturan kerja, karyawan yang taat pada peraturan kerja 
tidak akan melalaikan prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman 
kerja yang ditetapkan oleh perusahaan 
3. Ketaatan pada standar kerja, dilihat dari besarnya tanggung jawan karyawan 
terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya. 
4. Etika bekerja, diperlukan oleh setiap karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaan nya agar saling menghargai antar sesama karyawan. 
 
2.1.5 Komitmen Organisasional 
 Komitmen merupakan kejadian yang umum yang terjadi didalam sistem 
sosial, sedangkan komitmen organisasional adalah kesediaan karyawan berada 
dalam sebuah organisasi dalam waktu yang akan datang dan kepercayaan seorang 
karyawan mengenai misi dan misi organisasi, kesediaan untuk menyelasaikan 
pekerjaan serta hasrat untuk tetap bekerja didalam organisasi (Kaswan, 2015). 
Komitmen berarti karyawan ingin tetap mempertahankan keanggotaan mereka 
dalam organisasi dan bersedia untuk melakukan bisnis untuk pencapaian tujuan 
organisasi (Hakim, 2015).  
Selanjutnya menurut Murty dan Hudiwinarsih (2012) komitmen 
organisasional merupakan pendapat dari seorang karyawan mengenai 
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keinginannya untuk mengidentifikasi dirinya dan  melibatkan diri dengan 
organisasinya serta keinginan untuk tetap berada dalam organisasi tersebut. 
Sedangkan Rivai (2017) menjelaskan komitmen organisasional adalah sikap 
karyawan dengan penerimaan nilai dan tujuan organisasi individu dan kemauan 
untuk bekerja keras untuk organisasi sehingga membuat individu merasa bahwa 
organisasi sebagai rumahnya dan keingin untuk bertahan di organisasi hingga 
tercapainya tujuan organisasi. 
 Sudarmanto (2009) menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah 
kompetensi individu dalam mengikatkan dirinya terhadap tujuan dan nilai 
organisasi. Sedangkan menurut Panggabean (2002)  menyatakan bahwa komitmen 
organisasional merupakan kecenderungan untuk terikat dalam kegiatan suatu 
organisasi yang berifat konsisten karena menganggap aduatu biaya pelaksanaan 
kegiatan apabila seseorang keluar dari pekerjaan. 
Dengan pengertian diatas komitmen organisasional dapat disimpulkan 
bahwa  sikap atau perilaku yang menunjukkan loyalitas seorang karyawan 
terhadap organisasinya, yang diwujudkan dengan keinginan menjadi bagian dari 
anggota organisasi yang meliputi adanya kepercayaan dan menerima tujuan-
tujuan dan nilai-nilai dari suatu organisasi, serta kemauan untuk menggunakan 
usaha yang tinggi demi kepentingan organisasi, dan keinginan untuk tetap 
bertahan dengan memelihara keanggotaan dalam organisasi (Susita et. al, 2017). 
Komitmen yang baik dapat memudahkan pemimpin organisasi untuk 
menggerakan sumber daya manusia yang ada untuk mencapai tujuan organisasi, 
komitmen organisasional yang baik juga mencegah terjadinya tingginya tingkat 
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turnover karyawan yang dimiliki organisasi (Sudarmanto, 2009). Apabila tingkat 
turnover rendah maka organisasi tidak akan kehilangan sumber daya yang baik, 
sumber daya yang berharga, serta sumber daya yang yang berpotensial serta 
meminimalisasikan anggaran untuk mengadakan rekrutmen (Panggabean, 2002). 
Komitmen organisasional pada diri setiap karyawan akan tinggi jika 
mereka merasa puas dan mampu memenuhi semua kebutuhan hidup sesuai 
dengan apa yang diharapkan akan tetapi, karyawan yang tidak terpenuhi 
kebutuhannya akan merasa tidak puas dan cenderung dapat memicu 
ketidakhadiran, rendahnya kinerja, tingginya turnover, dan pindah pekerjaan 
(Susita et. al, 2017). Membangun komitmen organisasional tidak diragukan 
karena sangatlah penting bagi semua organisasi dan karyawan merupakan sumber 
utama untuk kesuksesan dalam berkerja (Raziq dan Maulabakhsh, 2015).   
Komitmen dapat terbentuk di awal ketika individu awalnya bergabung 
sebagai anggota organisasi, melalui sosialisasi berkembang dengan baik dan 
program orientasi. Pemahaman karyawan pada detail perusahaan, visi dan misi 
melalui sosialisasi dan orientasi program yang akan mempercepat penyatuan 
karyawan sebagai individu dalam organisasi (Hakim, 2015). Komitmen 
organisasional adalah kekuatan yang dapat menstabilkan perilaku karyawan dari 
kesenjangan antara harapan dan kenyataan (Subejo et. al, 2013).  
Menurut Kaswan (2015) sifat dasar dari komitmen organisasional ada tiga 
yaitu, komitmen didasari dan dimulai dari hati, komitmen dapat diuji dengan 
tindakan, komitmen membuka pintu menuju keberhasilan.  
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2.1.6 Indikator Komitmen Organisasional 
 Terdapat tiga indikator komitmen organisasional menurut Meyer et. al 
(1993) yaitu:  
1. Komitmen afektif (affective commitment). 
 Komitmen afektif merupakan keinginan untuk bekerja pada perusahaan 
karena sepakat terhadap tujuan organisasi dan ada keinginan untuk 
menjalankanya. Pada dimensi ini karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan 
organisasi dan loyal terhadap organisasi. Komitmen afektif seseorang akan 
menjadi lebih kuat bila pengalamanya dalam suatu organisasi konsisten dengan 
harapan-harapan dan memuaskan kebutuhan dasarnya dan sebaliknya. Komitmen 
afektif menjelaskan seberapa jauh karyawan secara emosi terikat, mengenal dan 
terlibat dalam organiasasi 
2. Komitmen kelanjutan (continuance commitment) 
 Komitmen kelanjutan merupakan keinginan untuk tetap bekerja pada 
perusahaan karena tidak ingin kehilangan sesuatu yang terkait dengan 
pekerjaannya, komitmen yang muncul apabila karyawan tetap bertahan pada 
organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau 
karena karyawan tersebut tidak menemukan pekerjaan lain. 
3. Komitmen normatif (normative commitment) 
 Komitmen normatif merupakan sesuatu yang menunjukan kepada tingkat 
seberapa jauh seseorang secara psikologis terikat untuk menjadi karyawan dari 
sebuah organisasi yang didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, 
kebanggaan, kebahagiaan. Komitmen ini timbul dari nilai-nilai diri karyawan, 
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karyawan bertahan menjadi anggota organisasi karena ada kesadaran bahwa komit 
terhadap organisasi merupakan hal yang memang seharusnya dilakukan. 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
 Berdasarkan penelitian Mangkunegara dan Waris (2015), data 
dikumpulkan melalui kuesioner dengan menggunakan sampel sebanyak 130 
responden. Hasil penelitian menyatakan traning berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, kopensasi berpengaruh sinifikan terhadap kinerja karyawan, 
disiplin kerja berpengaruh sinifikan terhadap kinerja karyawan dan traning, 
kopensasi dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 
karyawan.  
Berdasarkan penelitian Rahmi Fentina Sari et al (2017), data dikumpulkan 
melalui kuesioner sampel 164 yang diisi oleh guru di SMP Negeri Kabupaten 
Medan. Hasil penelitian disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasional, motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional. 
 Berdasarkan penelitian Dewi Susinta et al (2017), data dikumpulkan 
melalui kuesioner sampel 70 yang diisi oleh karyawan PT. Biro Klasifikasi 
Indonesia (PERSERO) Jakarta. Hasil penelitian disiplin kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasional,lingkungan kerja, disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 
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 Berdasarkan penelitian Marnis Atmojo (2012), data dikumpulkan melalui 
kuesioner terhadap 146 responden. Hasil penelitian kepemimpinan 
transformasional secara signifikan berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 
kepemimpinan transformasional secara signifikan berpengaruh terhadap 
komitmen organisasional dan komitmen organisasional berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
 Berdasarkan penelitian Linda Kartini Ticoalu (2013), data dikumpulkan 
melalui kuesioner terhadap 50 responden. Hasil penelitian Ada pengaruh 
signifikan antara Organizational Citizenship Behavior (OCB), Komitmen 
organisasional terhadap Kinerja Karyawan. 
 
2.3 Kerangka Pemikiran 
Dari penejelasan-penjelasan diatas maka penulis dapat membuat kerangka 
pemikiran yang berguna untuk acuan penelitian supaya arah penelitian sesuai 
dengan tujuan penelitian. 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
     
 
 
 
Sumber: (Rivai: 2017; Hakim: 2015; Harwiki: 2015; Ticoalu: 2013; Hanasyha: 
2016; Atmojo: 2010). 
H1 
H2 H3 
Kinerja karyawan 
Disiplin kerja (X) 
 
Komitmen 
organisasional (M) 
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Kerangka pemikiran tersebut menjelaskan bahwa variabel disiplin kerja, 
merupakan variabel-variabel yang mempengaruhi komitmen organisasional dan 
variabel komitmen organisasional merupakan variabel yang mempengaruhi 
kinerja karyawan. 
 
2.4 Hipotesis 
Hipotesis menurut (Sugiyono, 2012) adalah  jawaban  sementara mengenai 
rumusan masalah penelitian, hipotesis dikatakan jawaban sementara karena baru 
didasarkan pada teori yang relevan, belum berdasarkan pada fakta-fakta empiris 
yang diperoleh melalui pengumpulan data. Hipotesis dalam penelitian ini yang 
merupakan hasil penjabaran dari kerangka pemikiran adalah sebagai berikut: 
Menurut penelitian Sukarani (2012); Krisnanda dan Sudibya; (2016) 
didalam penelitiannya menyatakan apabila disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Semakin baik disiplin kerja , maka semakin baik pula 
kinerjanya, sebaliknya semakin buruk disiplin kerja  maka semakin buruk pula 
kinerjanya.Berdasarkan penelitian tersebut maka dapat dirumuskan: 
H1 : Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Susinta et al (2017) didalam 
penelitiannya menyatakan apabila disiplin kerja yang tinggi pada karyawan akan 
berdampak pada komitmen organisasional. Dengan adanya disiplin kerja yang 
dimiliki oleh karyawan, artinya mereka dapat bekerja dengan baik serta berusaha 
selalu mematuhi semua aturan aturan yang telah disepakati. Penelitian ini juga 
didukung oleh penelitian Liana dan Irawati (2014); Rivai (2017); Mangkunegaran 
dan Octored (2015); Sari et al (2017) yang menunjukan adanya hubungan antara 
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disiplin kerja terhadap komitmen organisas,  disiplin kerja yang tinggi dalam 
karyawan juga akan berdampak pada komitmen karyawan dalam organisasi. 
Dengan adanya disiplin yang dimiliki oleh karyawan, artinya mereka dapat 
bekerja dengan baik serta berusaha selalu mematuhi semua aturan-aturan yang 
telah disepakati. Berdasarkan penelitian tersebut maka dapat dirumuskan: 
H2 : Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasional.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Murty dan Hudiwinarsih (2012) 
dalam penelitian ini menyatakan komitmen organisasional berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen seseorang terhadap tugasnya maka 
akan semakin tinggi kinerja yang akan dihasilkan, yang menuju pada tingkat 
penilaian yang semakin tinggi. Penelitian ini juga mendukung penelitian 
Hanaysha (2016); Atmojo (2012); Rizal et al (2014) menyatakan komitmen 
organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen 
organisasionalonal dari karyawan maka akan semakin meningkat kinerja 
karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut maka dapat dirumuskan: 
H3 : Komitmen organisasional berpengaruh siginifikan terhadap kinerja 
karyawan 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantiatif atau disebut juga paradigma 
positivistik. Paradigma ini berlandaskan pada filsafat positivisme yang digunakan 
para peneliti untuk meneliti populasi dan sempel tertentu. Dalam penelitian ini, 
pengambilan sampel menggunakan teknik nonprobability sampling yang mana 
dengan menggunakan metode sampling jenuh yaitu suatu teknik penentuan 
sampel jika semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2012). 
Pengumpulan data dengan menggunakan instrumen penelitian. Analisis 
data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk pengujian hipotesis 
yang sudah ditentukan. Penelitian ini disebut kuantitatif karena data penelitian 
berupa angka-angka untuk menganalisis dan alat analisisnya menggunakan 
statistik (Sugiyono, 2012). 
 
3.2 Waktu dan Wilayah Penelitian 
3.2.1 Waktu Penelitian 
Waktu penelitian adalah waktu yang digunakan untuk meyelesaikan 
penelitian. Waktu yang digunakan penulis dalam menyelesaikan penelitian ini dari 
tahap awal hingga penulis mendapatkan kesimpulan dari hasil yang diteliti. 
Penelitian ini akan dilaksanakan dari bulan Desember 2017 hingga bulan April 
2018. 
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3.2.2 Wilayah Penelitian  
Penelitian ini dilakukan di P.T. Sejati Cipta Mebel yang beralamatkan di 
jalan Indronto Km 0.8 Kelurahan Ngabeya, Kecamatan Kartasura, Kabupaten 
Sukoharjo, Jawa Tengah. 
 
3.3  Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Menurut Siregar (2013) populasi merupakan keseluruhan dari suatu objek 
penelitian yang dapat berupa manusia, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala, udara, 
nilai, peristiwa, sikap hidup dan sebagainya. Sedangkan menurut  Ferdinand 
(2014) populasi merupakan seluruh elemen yang berupa suatu peristiwa, yang 
menjadi pusat perhatian peneliti terhadap orang yang memiliki karakteristik 
serupa. Dalam penelitian ini yang dijadikan populasi yaitu karyawan P.T. Sejati 
Cipta Mebel, yang berjumlah 120 populasi. 
 
3.3.2 Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
 Menurut Sugiyono (2012) sampel merupakan suatu prosedur pengambilan 
data dimana hanya sebagian populasi saja yang diambil dan digunakan untuk 
menentukan sifat serta ciri yang dikendaki dari populasi. Sedangkan menurut 
Ferdinand (2014) sampel merupakan subset dari populasi, terdiri dari beberapa 
anggota populasi.  
 Sampel merupakan suatu bagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini, pengambilan sampel 
menggunakan teknik nonprobability sampling yang mana dengan menggunakan 
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metode sampling jenuh yaitu suatu teknik penentuan sampel jika semua anggota 
populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2012). Jumlah sampel dalam 
penelitian ini sebanyak 120 responden.  
 
3.4 Data dan Sumber Data  
 Berdasarkan sumber datanya data dibagi menjadi dua, yaitu data primer 
dan data sekunder. Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan 
data kepada peneliti, sedangkan data sekunder adalah data yang tidak langsung 
memberikan data kepada peneliti, namun didapatkan melalui suatu perantara atau 
melalui dokumentasi (Sugiyono, 2012). Dalam penelitian ini sumber datanya 
adalah data primer yang didapatkan melalui kuesioner yang akan disebar di 
karyawan P.T. Sejati Cipta Mebel. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data  
 Dalam penelitian ini pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan 
angket (kuisioner) dan  observasi. Kuisioner adalah teknik pengumpulan data 
yang dilkuakan dengan cara memnberikan pertanyaan atau pernyataan secara 
tertulis yang ditujukan kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2012). 
Observasi merupakan kegiatan pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
melakukan penelitian langsung mengenai kondisi lingkungan sebagai objek 
penelitian yang mendukung kegiatan penelitian, sehingga peneliti mendapatkan 
gambaran jelas menganai kondisi objek penelitian (Siregar, 2013).  
 Dalam penelitian ini kuesioner dibagikan kepada seluruh karyawan P.T. 
Sejati Cipta Mebel, kuesioner yang telah diisi oleh responden akan dikumpulkan 
29 
 
 
 
kemudian disortir, dan untuk selanjutnya diolah. Kuesioner yang akan dibagikan 
terdiri atas dua bagian, yaitu profil responden dan pernyataan mengenai peran 
komitmen organisasional dalam mempengaruhi disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
 
3.6 Variabel-Variabel Penelitian 
Sesuai yang dikemukakan oleh Sugiyono (2012) bahwa variabel penelitian 
merupakan sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditelah ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari sehingga dapat diperoleh informasi mengenai hal tersebut. 
Setelah memperoleh informasi kemudian peneliti menarik kesimpulan bahwa 
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
1. Variabel Independen 
Variabel independen juga disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, 
antecedent. Didalam bahasa Indonesia juga disebut sebagai variabel bebas. 
Variabel bebas merupakan variabel yang dapat mempengaruhi ataupun yang 
menjadi sebab berubahnya atau timbulnya variabel terikat (dependen) (Sugiyono, 
2012). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen atau variabel bebas 
yaitu disiplin kerja. 
2. Variabel Dependen 
Variabel Dependen juga sering disebut sebagai variabel kriteria, konsekuen, 
output. Sedangkan dalam bahasa Indonesia variabel dependen juga disebut 
sebagai variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang dapat 
dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya varabel bebas (Sugiyono, 2012). 
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Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependen atau variabel terikat yaitu 
kinerja karyawan. 
3. Variabel Mediasi (intervening) 
Variabel mediasi (intervening) merupakan variabel yang secara teoritis dapat 
mempengaruhi antara hubungan variabel independen dan variabel dependen 
menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diukur ataupun diamati, 
variabel ini merupakan variabel penyela antara variabel independen dan 
dependen, sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi 
berubahnya ataupun timbulnya variabel dependen tersebut  (Sugiyono, 2012). 
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel mediasi (intervening)  adalah 
komitmen organisasional.  
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
 Definisi operasional variabel merupakan suatu cara untuk memberikan 
pemahaman yang sama tentang pengertian variabel diukur untuk menemukan 
variabel penelitian yang digunakan dalam analisis data.  
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Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Pengertian  Indikator Sumber 
Disiplin Kerja Disiplin kerja 
merupakan suatu 
tindakan seorang 
manajer untuk 
menegakkan 
pedoman dan 
membuat aturan-
aturan untuk 
organisasi 
1. Ketepatan waktu 
2. Ketaatan terhadap 
peraturan jam kerja 
3. Ketaatan pada 
standar kerja 
4. Etika bekerja 
 
Robbins dan 
Coulter(1999),  
Susita (2017) 
Komitmen 
organisasional 
Komitmen 
organisasional 
adalah kesediaan 
seorang karyawan 
untuk berada 
dalam sebuah 
organisasi dalam 
waktu yang akan 
datang dan 
kepercayaan 
seorang karyawan 
mengenai misi dan 
misi organisasi, 
kesediaan untuk 
menyelasaikan 
pekerjaan serta 
hasrat untuk tetap 
bekerja didalam 
organisasi 
1. Afektif komimen  
(affective 
commitment) 
2. Kelanjutan  
komitmen 
(continuance 
commitment) 
3. Normatif  
komitmen 
(normative 
commitment) 
 
Kaswan 
(2015), Meyer 
et. al, (1993) 
Kinerja 
Karyawan 
Kinerja karyawan 
merupakan hasil 
dari suatu 
pekerjaan yang 
berhubungan 
dengan tujuan 
organisasi dan 
memberikan suatu 
kontribusi untuk 
suatu organisasi 
guna untuk 
kemajuan. 
1. Kuantitas 
2. Kualitas  
3. Efisiensi 
4. Kreativitas 
5. Ketepatan waktu 
Abdullah 
(2012), Tsui et 
al (1997) 
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3.8 Instrumen Penelitian 
 Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan peneliti sebagai alat ukur. 
Instrumen penelitian ini dapat digunaka untuk mengukur seperti fenomena alam 
atau sosial yang telah diamati. Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner, 
setiap variabel tersebut akan diukur dengan menggunakan skala likert. Skala 
Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomenal sosial (Sugiyono, 2012). 
 Menurut Mas’ud (2004) skala likert merupakan bentuk skala yang paling 
terkenal, dalam skala liker responden diminta memberikan jawaban yang 
menujukan sejauh mana mereka merasa positif ataupun negatif terhadap suatu 
topik. Kuisoner menggunkan skala likert juga memudahkan responden untuk 
menjawab. Dengan skala likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan 
menjadi indikator variabel. Selanjutnya indikator tersebut dijadikan sebagai 
pertanyaan. 
 Untuk mendapatkan jawaban pernyataan berupa peringkat akan angka-
angka atau yang sering disebut dengan skala likert dengan menghadapkan seorang 
responden dengan sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk memberikan 
suatu jawaban sebagai berikut: 
STS = Sangat tidak setuju 
TS = Tidak setuju 
N = Netral 
S = Setuju 
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SS = Sangat setuju 
Keterangan dalam memasukan dan mengolah data: 
Sangat Tidak Setuju  (STS) = 1 
Tidak Setuju   (TS) = 2 
Sedikit Tidak Setuju  (N) = 3 
Setuju    (S) = 4 
Sangat Setuju   (SS) = 5 
Penelitian ini beberapa item indikator yang mengukur variabel-variabel 
diatas. Yang pertama yaitu variabel disiplin kerja diukur dengan 5 lima item 
dengan  skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin yaitu ( 1= 
sangat tidak setuju hingga 5= Sangat Setuju) (Mas’ud, 2004). 
 
Tabel 3.2 
Instrumen Disiplin Kerja 
 
Variabel Pertanyaan 
Disiplin 
Kerja 
 
 
 
 
 
 
Saya selalu datang tepat waktu dan pulang sesuai jam 
kepulangan  
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang 
sesudah ditentukan oleh perusahaan 
Saya selalu mentaati setiap peraturan yang telah diberikan 
oleh perusahaan 
Saya memberi tahu perusahaan terlebih dahulu (surat izin) jika 
absen bekerja 
Etika saya dalam bekerja sudah sesuai dengan aturan 
perusahaan 
 
Yang kedua yaitu variabel komitmen organisasional diukur dengan 6 
(enam) item dengan  skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin 
yaitu ( 1= sangat tidak setuju hingga 5= sangat setuju) (Mas’ud, 2004). 
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Tabel 3.3 
Instrumen Komitmen organisasional 
 
Variabel Pertanyaan 
 
Komitmen 
organisasional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Saya akan sangat bahagia menghabiskan sisa karir saya di 
organisasi ini. 
Saya merasakan masalah yang ada dalam organisasi adalah 
masalah saya juga 
Akan sangat berat bagi saya untuk meninggalkan organisasi 
ini sekarang, sekalipun saya menginginkannya. 
Saat ini, tetap bekerja di dalam organisasi ini merupakan 
kebutuhan sekaligus juga keinginan saya. 
Perusahaan ini layak mendapatkan loyalitas dan kesetiaan 
saya 
Berpindah dari organisasi satu keorganisasi lain tampaknya 
tidak etis bagi saya 
 
Yang kedua yaitu variabel kinerja karyawan diukur dengan 5 (lima) item 
dengan  skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin yaitu ( 1= 
sangat tidak setuju hingga 5= sangat setuju) (Mas’ud, 2004). 
Tabel 3.4 
Intrumen Kinerja karyawan 
 
Variabel Pertanyaan 
Kinerja 
karyawan 
 
 
 
 
Kuantitas kerja saya melebihi rata-rata karyawan lain. 
Kualitas kerja saya  jauh lebih baik dari karyawan lain. 
Efisiensi saya melebihi rata-rata karyawan lain. 
Kreativitas saya dalam melaksanakan pekerjaan utama sudah 
baik 
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 
 
 
3.9 Teknik Analisis Data 
 Penelitian ini membahas mengenai keterkaitan hubungan atau suatu 
pengaruh antara variabel bebas, variabel intervening, dan variabel terikat. Dimana 
suatu variabel akan menjadi penyebab variabel lainnya jadi analisis yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik analisis jalur (path analysis). 
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Untukmembantu dalam menganalisis data, program SPSS (statistical product and 
service solutions) versi 20 digunakan sebagai alat analisis dalam penelitian ini 
(Ghozali, 2013). 
 
3.9.1 Uji Instrumen 
1. Uji Validitas  
Validitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner 
tersebut (Ghozali, 2013). Untuk melakukan uji validitas dilihat dari tabel Item 
Total Statistics. Nilai tersebut dibandingkan dengan nilai r hitung > r tabel maka 
dikatakan valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan alat untuk menguji kekonsistenan jawaban responden 
atas pertanyaan dikuisioner. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan adalah adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu (Ghozali, 2013). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan dengan 
Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot dimana 
pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan 
dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. Dalam pengukuran 
one shot akan dilakukan dengan analisis Cronbach’s Alpha.Menurut Ghozali 
(2013) bahwa mengklasifikasi nilai Cronbach’s Alpha sebagai berikut: 
a. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel 
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b. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel 
c. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliabel 
d. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikatakan reliabel 
e. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel 
 
3.9.2 Uji Asumsi Klasik 
 Sebelum melakukan analisis regresi, maka perlu dilakukan uji asumsi 
klasik terhadap variabel yang digunakan. Uji asumsi dilakukan dengan tujuan 
untuk mengetahui variabel-variabel menyimpang dari asumsi-asumsi klasik. Uji 
asumsi klasik meliputi Uji Normalitas, Uji Multikoleniaritas, Uji 
Heteroskedastisitas: 
1. Uji Normalitas 
 Uji normalitas ini bertujuan untuk menguji apakah didalam model regresi, 
variabel terikat serta variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal 
ataukah tidak. Cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau 
tidaknya dengan analisis grafik yaitu dengan melihat grafik histogram dan normal 
probability plot. Dengan melihat normal probability plot yang membandingkan 
distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari 
distribusi normal (Ghozali, 2013). 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel 
independen saling berkolerasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. veriabel 
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independen yang nilai korelasi antar sesama variabel sama dengan nol (Ghozali, 
2013). 
Untuk melihat ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam model regresi 
dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, (VIF) variance inflation factor. 
Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen manakah yang 
dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap 
variabel independen menjadi variabel dependen (terikat) dan diregres terhadap 
variabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel 
independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya 
(Ghozali, 2013). 
Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karene VIF 
1/tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonieritas adalah nilai Tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10 
(Ghozali, 2013). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas berguna untuk menguji apakah didalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamat kepengamat 
yang lain. Apabila variance  dari residual satu pengamatan ke pangematan lain 
tetap, maka disebut Homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang Homokedastisitas atau 
tidak terjadi Heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). 
Dalam penelitian ini menggunakan uji glejser untuk mendeteksi ada 
tidaknya heteroskedastisitas. Uji glejser ini mengusulkan untuk meregres nilai 
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absolut residual terhadap variabel independen dengan persamaan regresi (Ghozali, 
2013). 
Jika suatu variabel independen signifikan secara statistik dapat 
mempengaruhi variabel dependen, maka ada indikasi heteroskedastisitas. Dengan 
sebaliknya apabila variabel independen tidak signifikan secara statistik atau 
signifikansinya diatas 5% maka model regresi tidak mengandung adanya 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). 
 
3.9.3 Uji Ketepatan Model (Goodness of Fit) 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai kofisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan 
variabel-veriabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. 
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen ( Ghozali, 2013). 
Untuk menentukan model terbaik para peneliti telah menganjurkan untuk 
menggunakan nilai Adjusted R Square. Koefisien determinasi dapat dilihat pada 
tabel Model Summary pada tabel Adjusted R Square. Besarnya nilai Adjusted R 
Square menunjukan seberapa besar variabel dependen dapat dijelaskan oleh 
variabel independen (Ghozali, 2013). 
2. Uji Signifikansi keseluruhan dari regresi sampel (Uji statistik F) 
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Uji statistik F pada dasarnya menguji apakah secara keseluruhan variabel 
independen atau bebas mempunyai hubungan yang linier dengan variabel 
dependen atau terikat secara simultan. Untuk menguji hipotesis ini digunakan uji 
statistik F dengan kriteria pengambilan keputusan apabila nilai signifikansi value 
F test < 0,05 maka berarti model regresi dapat digunakan untuk memprediksi 
variabel dependen. Atau dapat dikatakan bahwa variabel-variabel independen 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013). 
3. Uji Signifikansi parameter individual (Uji statistik t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen (Ghozali, 2013). 
 
3.9.4 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi 
(tidak terkontrol). Uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
 Analisis jalur menurut (Ghozali, 2013) analisis perluasan dari analisis 
regresi linear berganda atau penggunaan analisis regresi untuk menaksirkan 
hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang sudah ditetapkan 
sebelumnya sesuai dengan teori (Ghozali, 2013). Analisis jalur (path analysis) 
digunakan apabila secara teori kita yakin berhadapan dengan masalah yang 
berhubungan sebab akibat. Tujuannya adalah menerangkan akibat langsung dan 
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tidak langsung seperangkat variabel, sebagai variabel penyebab, terhadap variabel 
lainya yang merupakan variabel akibat (Santoso, 2012).  
Persamaan dalam model ini terdiri dari dua persamaan, yaitu : 
M = a+ b1X + e1 
Y = a + b2X + b3M + e2 
Keterangan : 
Y = Kinerja karyawan 
X = Disiplin kerja 
M = Komitmen organisasional 
a = Konstanta 
b1 = Koefisien regresi disiplin kerja 
b2 = Koefisien regresi komitmen organisasional 
b3 = Koefisien regresi kinerja karyawan 
e1 = Variabel pengganggu disiplin kerja 
e2 = Variabel pengganggu komitmen organisasional 
Analisis jalur (path analysis) pada penelitian ini adalah komitmen 
organisasional. Analisis jalur ini nantinya akan membantu dalam melihat besarnya 
koefisien secara tidak langsung dari variabel terikat terhadap variabel bebas, 
dengan memperhatikan besarnya koefisien. Berdasarkan nilai tersebut nantinya 
akan diketahui seberapa besar pengaruh tidak langsung variabel terikat dalam 
mempengaruhi variabel bebas melalui variabel intervening yaitu komitmen 
organisasional. 
2. Uji Deteksi Pengaruh Mediasi (Uji Sobel) 
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 Ghozali (2013) menyatakan bahwa Sobel test digunakan untuk menguji 
apakah pengaruh variabel intervening yang dihasilkan pada analisis jalur nanti 
akan signifikan atau tidak. Sobel test sendiri menghendaki asumsi jumah sampel 
besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Pendekatan sobel test 
dapat dipakai dengan menggunakan standar error dari koefisien indirect effect 
(Sp2p3).  
      √                            
Dimana: 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirecteffect 
P2 = Unstandardized beta disiplin kerja (X) 
Sp2 = Standar error disiplin kerja (X) 
P3 = Unstandardized beta komitmen organisasional (M) 
Sp3 = Standar error komitmen organisasional (M) 
Hasil Sp2p3 nanti akan digunakan untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh mediasi dalam model yaitu dengan cara menghitung nilai t berdasarkan 
rumus: 
t = 
    
     
 
Dimana: 
t = Nilai t hitung dalam statistik 
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p2 = Unstandardized beta disiplin kerja (X) 
p3 = Unstandardized beta komitmen organisasional (M) 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirect effect 
Jika nilai t hitung > t tabel dengan tingkat signifikansi 0,5 maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi dalam model. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1   Deskripsi Responden 
Dalam penelitian ini yang dijadikan populasi yaitu karyawan P.T. Sejati 
Cipta Mebel. Banyaknya kuesioner yang disebar yaitu 68 responden. Untuk 
memperoleh data dari responden yakni dengan menyebarkan kuesioner. Dari data 
yang terkumpul akan diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin, usia, lama bekerja. 
Berikut data 68 responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini: 
 
4.1.1  Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4.1 
dibawah ini: 
Tabel 4.1 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin    
 
No Keterangan  Jumlah (orang) Persentase (%) 
1.         Laki-laki 64 94,1 
2. Perempuan 4 5,9 
Total 68 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
  Pada tabel 4.1 diatas diketahui bahwa jumlah karyawan 68 orang. 
Sebagian besar karyawan adalah laki-laki yang mana berjumlah 64 orang 
karyawan dan karyawan perempuan sebanyak 4 orang karyawan. Di dalam P.T. 
Sejati Cipta Mebel memiliki karyawan yang sebagian besar berjenis kelamin laki-
laki karena pekerjaan yang dilakukan dibagian produksi, sedangkan untuk 
karyawan perempuan hanya pada bagian kantor. 
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4.1.2 Responden Berdasarkan Usia  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan melalui penyebaran 
kuesioner, diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan atas usia 
responden pada tabel 4.2 berikut ini: 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
No Karakteristik Jumlah (orang) Persentase (%) 
1. 16-20 tahun 0 0 
2. 21-25 tahun 15 22,1 
3. 26-30 tahun 21 30,9 
4. 31 tahun keatas 32 47,1 
Jumlah 68 100,0 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Pada tabel 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa karakteristik responden 
berdasarkan umur paling banyak, yang terdapat di P.T. Sejati Cipta Mebel yaitu 
pada usia 31 tahun keatas, dan pada usia terendah 16-20 tahun karena di P.T. 
Sejati Cipta Mebel tidak ada karyawan yang berusia 16-20 tahun. 
 
4.1.3 Responden Lama Bekerja  
Berdasarkan atas pengalaman bekerja sebagai karyawan di P.T. Sejati 
Cipta Mebel, responden dalam hal ini dikategorikan kedalam empat kelompok, 
yaitu responden dengan lama bekerja < 1 tahun,  2-3 tahun, 4-3 tahun, dan  > 5 
tahun. Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner 
kepada responden, diperoleh data tentang tingkat lama bekerja responden yang 
akan digambarkan pada tabel 4.3 berikut ini: 
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Tabel 4.3 
Responden Beradasarkan Lama Bekerja 
 
No Keterangan Jumlah Persentase  
1. < 1 tahun 18 26,5 
2. 2-3 tahun 40 58,8 
3. 4-5 tahun 10 14,7 
4. > 5 tahun 0 0 
Jumlah 68 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Dari tabel 4.3 diketahui bahwa sebanyak 18 responden dalam penelitian 
ini memiliki pengalaman kerja kurang dari atau sama dengan 1 tahun (≤ 1), 40 
responden memiliki pengalaman kerja yaitu selama 2-3 tahun, 10 responden 
memiliki pengalaman 4-5 tahun. Rentang lama karyawan dalam bekerja ini 
sebenarnya dapat mempengaruhi produktivitas seseorang dalam bekerja. Semakin 
lama karyawan bekerja maka semakin profesional ia dalam bekerja karna dalam 
hal ini ia telah memiliki keahlian dan keterampilan yang lebih dibandingkan 
dengan karyawan yang baru yang masih perlu pelatihan. 
 
4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Uji Kualitas Data 
Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang sudah 
dipperoleh. Uji kualitas data atau uji instrumen dilakukan terhadap indikator dari 
masing-masing variabel agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan dari 
indikator sebagai alat ukur variabel, sebab kebenaran data yang diolah sangat 
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menentukan kualitas hasil penelitian. Uji kualitas data ini terdiri dari uji validitas 
dan reabilitas. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Pengujian validitas dalam penelitian ini digunakan pada tiga variabel 
utama, yaitu disiplin kerja, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan. 
Teknik yang dipakai yaitu dengan melakukan korelasi antar skor butir pernyataan 
dengan total skor konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung 
dengan rtabel, dimana rtabel sendiri dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji dua sisi 
dan jumlah data (n) = 68, df = n-2, maka didapat rtabel sebesar 0,201. 
                                                  Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Pernyataan 
Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) 
r tabel Validitas 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Ki1 0,634 0,201 Valid 
Ki2 0,747 0,201 Valid 
Ki3 0,792 0,201 Valid 
Ki4 0,740 0,201 Valid 
Ki5 0,602 0,201 Valid 
Disiplin Kerja 
(X) 
D1 0,737 0,201 Valid 
D2 0,573 0,201 Valid 
D3 0,667 0,201 Valid 
D4 0,718 0,201 Valid 
D5 0,704 0,201 Valid 
Komitmen 
organisasional 
(M) 
KO1 0,800 0,201 Valid 
KO2 0,618 0,201 Valid 
KO3 0,622 0,201 Valid 
KO4 0,650 0,201 Valid 
KO5 0,734 0,201 Valid 
KO6 0,610 0,201 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan 
apabila rhitung  > rtabel maka pernyataan tersebut valid (Ghozali, 2013). Dilihat dari 
hasil tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor butir 
pertanyataan variabel yang ada dalam penelitian diatas nilai rtabel yaitu (0,201) 
yang berarti menandakan valid. Hal tersebut berarti bahwa semua item 
pernyataan mampu mengukur variabel disiplin kerja, komitmen organisasional, 
dan kinerja karyawan. 
2. Uji Reliabilitas 
Setelah dilakukan uji validitas, maka tahap selanjutnya yang akan dilakukan 
adalah uji reliabilitas. Uji reabilitas adalah uji kehandalan yang bertujuan untuk 
mengetahui seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Uji 
reliabilitas digunakan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban responden dalam 
menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel disiplin kerja, 
komitmen organisasional, dan kinerja karyawan. Uji reliabilitas dalam penelitian 
ini menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS 20.0 for Wiondows, yang 
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach 
Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan dari uji reliabilitas dalam penelitian ini 
akan disajikan dalam tabel 4.5 berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha 
Standar 
Reliabel 
Kesimpulan 
Kinerja Karyawan  0,746 0,60 Reliabel 
Disiplin Kerja 0,745 0,60 Reliabel 
Komitmen 
organisasional 
0,699 0,60 Reliabel 
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Tabel 4.5 menunjukkan bahwa setiap variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua jawaban responden disini sudah 
konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang mengukur masing-masing 
variabel. Variabel yang diukur tersebut meliputi disiplin kerja, komitmen 
organisasional, dan kinerja karyawan. 
 
4.2.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari Uji Normalitas, Uji Multikolinearitas, dan Uji 
Heteroskedastsitas. Berikut hasil dari masing-masing uji tersebut: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regdresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). Untuk 
menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistik Kolmogrov Smirnov (K-
S). Jika tingkat K-S lebih besar daripada tingkat signifikansi (> 0,05), maka dapat 
disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal (Ghozali, 2013). Hasil uji 
normalitas data dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.6  
Hasil Uji Normalitas 
Persamaan 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
Mean 68 
Normal Parameters
a,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,29317033 
Most Extreme 
Differences 
Absolute 0,137 
Positive  0,128 
Negative  -0,137 
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 Unstandardized Residual 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,133 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,153 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Persamaan 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
Mean 68 
Normal Parameters
a,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,28381056 
Most Extreme Differences Absolute 0,080 
Positive  0,080 
Negative  -0,065 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,662 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,773 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
        Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Dari tabel 4.9 diatas dapat diketahui hasil perhitungan Asymp. Sig (2-tailed) 
untuk persamaan satu  adalah 0,153 dan persamaan dua 0,773.  Nilai tersebut 
menunjukkan bahwa nilai dari  Asymp. Sig (2-tailed) persamaan satu sebesar 
0,153 > 0,05 dan persamaan dua 0,773 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa model regresi persamaan satu dan dua dapat digunakan karena sudah 
memenuhi asumsi normalitas atau dikatakan bahwa data residual terdistribusi 
secara normal. 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Untuk mengetahui 
apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas, 
dapat dilihat dari tollerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai yang 
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digunakan untuk menunjukkan adanya multikolineritas adalah nilai tollerance ˂ 
0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2013). Hasil uji multikolinearitas 
dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.7 sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
Disiplin Kerja 
 
1,000 
 
1,000 
 
Tidak terjadi multikonieritas 
Persamaan 2 
Disiplin kerja  
Komitmen 
organisasional 
 
0,314 
0,314 
 
3,182 
3,182 
 
Tidak terjadi multikolineritas 
Tidak terjadi multikonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.10 diatas menunjukan bahwa masing-masing variabel baik 
persamaan satu dan dua mempunyai nilai tolerance tidak lebih kurang dari 0,10 
yakni sebesar 0,314 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hal ini menunjukan bahwa 
tidak terjadi masalah multikolonieritas sehingga memenuhi syarat analisis regresi 
karena regresi yang baik adalah yang tidak terjadi masalah multikolinearitas. 
3. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas memiliki tujuan untuk menguji apakah pada model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskesdastisitas 
dari tingkat signifikansi dapat menggunakan uji glejser atau absolute residual. 
Cara yang digunakan pada penelitian ini menggunakan uji absolute residual, yang 
mana hasilnya dapat dilihat dari signifikansi yang didapat. Jika nilai signifikansi 
> 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi adanya gejala 
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heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat 
pada tabel 4.8 berikut ini: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficients
a 
 
Variabel Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta  
Persamaan 1 
Disiplin kerja 
 
-0,038 
 
0,52 
 
-0,089 
 
-0,78 
 
0,469 
Persamaan 2 
Komitmen 
organisasional 
Disiplin kerja 
 
0,047 
-0,059 
 
0,069 
0,079 
 
0,152 
-0,002 
 
 0,691 
-0,747 
 
0,492 
0,458 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel diatas bahwa masing-masing variabel mempunyai nilai 
thitung, < ttabel (1,66827) dan nilai sig > 0,05 maka dapat dikatakan bahwa setiap 
persamaan satu dan dua diatas tidak terjadi heteroskedastisitas, sehingga 
memenuhi syarat uji asumsi klasik. 
 
4.2.3  Uji Ketepatan Model 
Alat analisis yang digunakan untuk dalam penelitian ini adalah model regresi 
linier berganda (multiple regression) untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Variabel dependennya adalah kinerja 
karyawan sedangkan variabel independen adalah disiplin kerja dan komitmen 
organisasional. 
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1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model memiliki pengaruh secara 
bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen yang berarti model yang 
dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang dilakukan dengan analisis 
regresi pada software SPSS 20.0 for Windows memiliki hasil yang ditunjukkan 
pada tabel 4.9 sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji F 
ANOVA
a 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1   Regresion 244,471 1 244,471 144,008 0.000
b 
Residual 112,043 66 1,698   
Total 356,515 67    
a. Dependent Variable: komitmen_organisasi 
b. Predictors: (Constant),  disiplin_kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas menunjukan signifikasinya adalah 0,000 atau 
kurang dari 0,005. Nilai F hitung sebesar 144,008 yang jika dibandingkan dengan 
F tabel 3,99 tabel  maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari F 
tabel. Jadi model regresi yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu variabel 
disiplin kerja secara parsial berpengaruh terhadap komitmen organisasional dan 
model yang dibuat sudah layak. 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji F 
ANOVA
a 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1   Regresion 219,631 2 109,816 64,640 0.000
b 
Residual     110,427 65 1,699   
Total 330,059 67    
a. Dependent Variable: kinerja_karyawan 
b. Predictors: (Constant), komitmen_organisasi, disiplin_kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas menunjukan signifikasinya adalah 0,000 atau 
kurang dari 0,005. Nilai F hitung sebesar 64,640 yang jika dibandingkan dengan F 
tabel 3,14  maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari F tabel. Jadi 
model regresi  yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu variabel disiplin kerja 
dan komitmen organisasional secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dan model yang dibuat sudah layak. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai kofisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-
veriabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen ( 
Ghozali, 2013).  
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Tabel 4.11 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of the 
Estimate 
1 0,828
a 
0,686 0,681 1,303 
a. Predictors: (Constant), disiplin_kerja 
b. Dependent Variable: komitmen_organisasi 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.11 di atas menunjukkan nilai R Square adalah 0,686 atau 
68,6%. Jadi variabel independen disiplin kerja dapat menjelaskan 68,6% variasi 
variabel komitmen organisasional dan sisanya 31,4% dijelaskan oleh variabel lain 
di luar variabel lain. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of the 
Estimate 
1 0,816
a 
0,665 0,655 1,303 
a. Predictors: (Constant), komitmen_organisasi, disiplin_kerja 
b. Dependent Variable: kinerja_karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.12 di atas menunjukkan nilai R Square adalah 0,665 atau 
66,5%. Jadi variabel independen disiplin kerja dan komitmen organisasional dapat 
menjelaskan 66,5% variasi variabel kinerja karyawan  dan sisanya 33,5% 
dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel lain. 
 
4.2.4  Uji Hipotesis 
Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi 
(tidak terkontrol). Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan path analysis atau analisis jalur. Ghozali (2013) menjelaskan 
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bahwa analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda. 
Analisis jalur sendiri digunakan untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. Adapun analisis 
jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software for 
windows SPSS 20.0 yang memperoleh hasil yang akan ditunjukkan pada tabel  
4.13 berikut ini: 
Tabel 4.13 
Hasil Analisis Jalur  1 
Model 
Unstandardized 
Coefficient 
Standard 
Coefficient 
t Sig 
B Std. Error Beta   
1 
(Constant)  5,015 1,606  3,123 0,003 
Skor 
Disiplin Kerja 
 
0,953 
 
0,079 
 
0,828 
 
12,00 
 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang telah disajikan 
pada tabel 4.12 diatas, maka persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
 
M = a + b1X + e1  
M = 5,015 + 0,953 + e1 
Besarnya nilai e1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
menggunakan rumus e1 = √     . Nilai R square 1 (R
2
1) menjelaskan 
mengenai adanya besaran nilai R square pada persamaan regresi pertama, nilai 
R
2
1 dapat dilihat pada tabel 4.14 berikut ini: 
 
56 
 
 
 
 
Tabel 4.14 
Nilai R Square persamaan 1 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of the 
Estimate 
1 0,828
a 
0.686 0.681 1,303 
a. Predictors: (Constant), disiplin_kerja 
b. Dependent Variable: komitmen_organisasi 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Sehingga besarnya nilai e1 dalam penelitian ini dapat dihitung dengan e1 = 
√        dan hasilnya adalah sebesar 0,560. Selanjutnya nilai e1 dimasukkan 
kedalam persamaan regresi pertama diatas yaitu M = 5,015 + 0,953 + 0,560 
Artinya apabila skor disiplin kerja ini meningkat satu satuan, maka akan 
meningkatkan skor komitmen organisasional yang dirasakan oleh karyawan P.T. 
Sejati Cipta Mebel  yaitu sebesar 0,953 dengan error 0,560. 
Selanjutnya adalah hasil analisis jalur persamaan regresi 2, yaitu pengaruh 
disiplin kerja dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan yang akan 
dijelaskan pada tabel 4.15 berikut ini: 
                                          Tabel 4.15 
Hasil Analisis Jalur 2 
 
Model 
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients  
T 
 
Sig. 
 
B Std. Error  
1 (Constant) 2,148 1,721  1,248 0,216 
Disiplin Kerja 0,424 0,142 0,383 2,991 0.004 
 Komitmen 
organisasional 
0,452 0,123 0,470 3,673 0.000 
Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 2 seperti yang telah disajikan 
pada tabel 4.15 diatas, maka persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
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Y = a + b2 X + b3 M + e2 
Y =  2,148 + 0,424 X + 0,452 M + e2 
Besarnya nilai e2 pada persamaan regresi kedua dapat dihitung dengan 
rumus e2 = √      Nilai R square 2 (R
2
2) menjelaskan mengenai besaran nilai 
R square pada persamaan regresi kedua, nilai R
2
2 dapat dilihat pada tabel 4.16 
berikut ini: 
Tabel 4.16 
Hasil Nilai R
 
Square 2 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,816 0,665 0,655 1,303 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Sehingga nilai e2 dapat dihitung e2 = √        dan hasilnya adalah 
sebesar 0,578. Selanjutnya nilai e2 dimasukkan kedalam persamaan regresi 2 
diatas, sehingga persamaannya menjadi Y = 2,148 + 0,424 X + 0,452 M + 0,578 
Artinya apabila  skor disiplin kerja yang dirasakan karyawan meningkat satu 
satuan, maka akan meningkatkan skor kinerja karyawan yaitu sebesar 0,424 
dengan eror 0,578. Apabila skor komitmen organisasional yang dirasakan oleh 
karyawan meningkat satu satuan, maka juga akan meningkatkan skor kinerja 
karyawan karyawan yaitu sebesar 0,452 dengan eror 0,578. 
Berdasarkan analisis jalur persamaan 1 dan 2 maka dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan 
sebagai berikut: 
Jika sig < 0.005 maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika sig > 0.005 maka H0 diterima dan Ha ditolak 
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1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya 
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 
0,004 dengan nilai koefisien beta 0,424. Nilai sig 0.00 < 0.05. sedangkan nilai 
thitung >  ttabel yakni  2,991 > 1,66827 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. Hasil 
ini memiliki arti bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,424 memiliki arti bahwa semakin 
tinggi disiplin kerja maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
2. Pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen organisasional 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen 
organisasional diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,953. 
Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  12,000 > 1,66827 
mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin 
kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Besarnya 
pengaruh yaitu sebesar 0,953 memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja 
maka akan semakin meningkatkan komitmen organisasional.  
3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh Pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 
0,452. Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan thitung > ttabel yakni 3,673 > 1,66827  
mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin 
kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Besarnya 
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pengaruh yaitu sebesar 0,452 memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja 
maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
4. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasional sebagai variabel intervening 
Untuk mengetahui signifikansi variabel intervening dan indirect effect, maka 
dapat diuji dengan menggunakan Sobel test sebagai berikut: 
Sp2p3 = √                            
           = √(     ) (     )  (     ) (     )  (     )  (     )   
           = √(          )                           
                = √             
              = 0,122921824 
Setelah diketahui nilai Sp2p3 maka selanjutnya adalah mencari nilai 
koefisien beta hubungan tidak langsung dengan variabel intervening ini 
menggunakan rumus p2 x p3 dan hasilnya nanti akan dibagi dengan Sp2p3 
sehingga akan didapatkan nilai t hitung. Selanjutnya dari nilai t hitung itu nanti 
akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Untuk mencari nilai distribusi t tabel 
dapat dicari dengan menggunakan degree of freedom (df) 68-2 = 66. Selanjutnya 
dengan taraf signifikansi 0,5 didapatkan nilai t tabel yaitu sebesar 1,66827 secara 
lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut: 
            t hitung =  
       
     
 
          =  
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  = 3,50436056 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel 
(Ghozali, 2013). Hasil dari pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung > ttabel 
yaitu 3,50436056 > 1,6682 dengan tingkat signifikansi 0,5 dan nilai koefisien beta 
sebesar 3,50436056. Karena thitung > ttabel yaitu 3,50436056 > 1,66827, maka hal ini 
mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
komitmen organisasional signifikan menjadi variabel intervening dalam 
hubungannya antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel komitmen 
organisasional sebagai variabel intervening dalam hubungannya antara disiplin 
kerja dan kinerja karyawan maka dapat dihitung dengan menggunakan rumus 
sebagai berikut: 
Hubungan tidak langsung = p2 x p3 
     = 0,953 x 0,452 
     = 0,430 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui bahwa pengaruh komitmen 
organisasional sebagai variabel intervening antara disiplin kerja dengan kinerja 
karyawan adalah sebesar 0,430 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam 
penelitian ini adalah sebesar 0,430. Jika dibandingkan dengan hubungan langsung 
antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan yaitu sebesar 0,424 maka dapat 
ditarik kesimpulan bahwa hubungan secara langsung memiliki pengaruh positif 
yang lebih kecil. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak 
langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja dapat 
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berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu disiplin kerja 
juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasional. 
 
4.3  Pembahasan Hasil Analisis Data 
 
1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada P.T. Sejati Cipta 
Mebel 
Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya 
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 
0,004 dengan nilai koefisien beta 0,424. Nilai sig 0.00 < 0.05. sedangkan nilai 
thitung >  ttabel yakni  2,991 > 1,6682 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. Hasil 
ini memiliki arti bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,424 memiliki arti bahwa semakin 
tinggi disiplin kerja maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Sukarani (2012); Krisnanda dan 
Sudibya (2016) didalam penelitiannya menyatakan apabila disiplin kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik disiplin kerja , 
maka semakin baik pula kinerjanya, sebaliknya semakin buruk disiplin kerja  
maka semakin buruk pula kinerjanya. 
2. Pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen organisasional pada P.T. Sejati 
Cipta Mebel 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen 
organisasional diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,953. 
Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  12,000 > 1,6682 
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mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin 
kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Besarnya 
pengaruh yaitu sebesar 0,953 memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja 
maka akan semakin meningkatkan komitmen organisasional.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Susinta et al (2017) didalam 
penelitiannya menyatakan apabila disiplin kerja yang tinggi pada karyawan akan 
berdampak pada komitmen organisasional. Dengan adanya disiplin kerja yang 
dimiliki oleh karyawan, artinya mereka dapat bekerja dengan baik serta berusaha 
selalu mematuhi semua aturanaturan yang telah disepakati. Penelitian ini juga 
didukung oleh penelitian Liana dan Irawati (2014); Rivai (2017); Mangkunegaran 
dan Octored (2015); Sari et al (2017) yang menunjukan adanya hubungan antara 
disiplin kerja terhadap komitmen organisas,  disiplin kerja yang tinggi dalam 
karyawan juga akan ber dampak pada komitmen karyawan dalam organisasi. 
Dengan adanya disiplin yang dimiliki oleh karyawan, artinya mereka dapat 
bekerja dengan baik serta berusaha selalu mematuhi semua aturan-aturan yang 
telah disepakati. Bagi pihak perusahaan dalam meningkatkan kedisiplinan 
karyawan. 
3. Komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada P.T. 
Sejati Cipta Mebel 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh Pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 
0,452. Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  3,673 > 1,6682 
mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin 
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kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Besarnya 
pengaruh yaitu sebesar 0,452 memiliki arti bahwa semakin tinggi komitmen maka 
akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Murty dan Hudiwinarsih (2012) 
dalam penelitian ini menyatakan komitmen organisasional berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen seseorang terhadap tugasnya maka 
akan semakin tinggi kinerja yang akan dihasilkan, yang menuju pada tingkat 
penilaian yang semakin tinggi. Penelitian ini juga mendukung penelitian 
Hanaysha (2016); Atmojo (2012); Rizal et al (2014) menyatakan komitmen 
organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen 
organisasionalonal dari karyawan maka akan semakin meningkat kinerja 
karyawan. 
4. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasional sebagai variabel intervening pada P.T. Sejati Cipta Mebel 
Dalam penelitian ini karena thitung > ttabel yaitu 3,50436056 > 1,6682, maka hal 
ini mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
komitmen organisasional signifikan menjadi variabel intervening dalam 
hubungannya antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui bahwa pengaruh komitmen 
organisasional sebagai variabel intervening antara disiplin kerja dengan kinerja 
karyawan adalah sebesar 0,430 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam 
penelitian ini adalah sebesar 0,430. Jika dibandingkan dengan hubungan langsung 
antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan yaitu sebesar 0,424 maka dapat 
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ditarik kesimpulan bahwa hubungan secara langsung memiliki pengaruh positif 
yang lebih besar. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak 
langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu disiplin kerja 
juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasional. 
Hasil ini sesuai dengan Nugroho et al (2017) Peran komitmen 
organisasional dalam memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan diketahui dimana melihat hasil pengujian dari disiplin kerja yang 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional dan komitmen 
organisasional yang juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dengan 
demikian komitmen organisasional dikatakan mampu memediasi pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1.  Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan maka 
diperoleh kesimpulan: 
1. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya 
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 
0,004 dengan nilai koefisien beta 0,424. Nilai sig 0,004 < 0.05. sedangkan nilai 
thitung >  ttabel yakni  2,991 > 1,6682 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. 
Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,424 memiliki arti bahwa 
semakin tinggi disiplin kerja maka akan semakin meningkatkan kinerja 
karyawan 
2. Berdasarkan hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen 
organisasional diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 
0,953. Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  12,00 > 
1,6682 mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa 
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,953 memiliki arti bahwa semakin tinggi 
disiplin kerja maka akan semakin meningkatkan komitmen organisasional  
3.  Berdasarkan hasil analisis pengaruh Pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 
0,452. Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  3,673 > 
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1,6682 mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa 
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,452 memiliki arti bahwa semakin tinggi 
komitmen maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. 
4. Berdasarkan hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
melalui komitmen organisasional sebagai variabel intervening . Dalam 
penelitian diperoleh  thitung > ttabel yaitu 3,50436056 > 1,6682, maka hal ini 
mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
komitmen organisasional signifikan menjadi variabel intervening dalam 
hubungannya antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.Berdasarkan hasil 
perhitungan diketahui bahwa pengaruh komitmen organisasional sebagai 
variabel intervening antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan adalah 
sebesar 0,430 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini 
adalah sebesar 0,430. Jika dibandingkan dengan hubungan langsung antara 
disiplin kerja dengan kinerja karyawan yaitu sebesar 0,424 maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa hubungan secara langsung memiliki pengaruh positif yang 
lebih kecil. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak 
langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu disiplin 
kerja juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan 
melalui komitmen organisasional. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 
Beberapa hal yang menjadikan adanya keerbatasan dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada karyawan P.T. Sejati Cipta Mebel. 
2. Penelitian ini hanya menguji peran komitmen organisasional dalam 
mempengaruhi disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada P.T. Sejati Cipta 
Mebel. 
3. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat pengisisan data serta 
keterbatasan waktu responden saat mengisi kuisioner, maka dimungkinkan 
responden menjawab dengan tidak cermat dan tidak jujur. Sehingga 
menyebabkan jawaban responden yang tidak sesuai dengan pernyataan. 
 
5.3  Saran 
Beberapa hal yang menjadikan keterbatasan penelitian berdasarkan 
pembahasan pembahassan dan kesimpulan yang dilakukan diatas, maka saran 
yang penulis ajukan kepada pihak-pihak yang berkaitan pada penelitian ini 
sebagai berikut: 
1. Disiplin kerja terbukti mampu memberikan pengaruh yang paling dominan 
terhadap kinerja karyawan, sehingga diharapkan organisasi dapat 
mempertahankan disiplin yang sudah cukup baik diruang lingkup organisasi. 
Hal in berarti didalam organisasi nilai nilai disiplin kerja yang dimiliki 
karyawan sudah tertanam dengan baik pada masing-masing karyawan dengan 
menunjukan kinerja yang baik. 
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2. Hasil penrlitian yang dilakukan di P.T. Sejati Cipta Mebel yaitu diharapkan 
organisasi lebih memperhatikan disiplin kerja, komitmen organisasional agar 
dapat tercipta tujuan organisasi yang optimal sesuai dengan tujuan organissi 
yang ditetapkan. 
3. P.T. Sejati Cipta Mebel sebaiknya memperhatikan disiplin kerja bagi 
karyawan. Dimana disiplin kerja diharapkan meningkatkan kinerja 
karyawannya. 
4. P.T. Sejati Cipta Mebel sebaiknya memperhatikan komitmen organisasional 
para karyawannya, salah satinya dengan memberikan semangat kerja yang 
lebih dan pengarahan untuk karyawab agar mampu menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 
5. Penelitian selanjutnya diharapkan semakin memperbesar skala penelitian 
dengan sampel penelitian yang tidak hanya pada karyawan P.T. Sejati Cipta 
Mebel, tetapi juga terhadap perusahan lainnya. Hal ini perlu dilakukan karena 
kemungkinan yang dapat terjadi yaitu adanya perbedaan pengaruh disiplin 
kerja, komitmen organisasional terhadap kinerja. Sehingga untuk mendapat 
kesimpulan general maka perlu dilakukan penelitian yang lebih luas dengan 
memperluas objek penelitian. 
6. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan metode tambahaan 
yaitu wawancara secara langsung terhadap responden agar penelitian lebih 
terlibat dalam proses penelitian yang dilakukan dan responden dapat 
memberikan jawaban dengan kesungguhan serta keseriusan. 
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7. Bagi penelitian selanjurnya, penelitian ini merekomendasikan untuk meneliti 
masalah ini dengan menggunakan pengaruh faktor-faktor lain yang dapat 
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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Lampiran 2 
 
Kuesioner Penelitian 
PERAN KOMITMEN ORGANISASIONAL DALAM MEMPENGARUHI  
DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
PADA P.T. SEJATI CIPTA MEBEL 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Saya Erma Purnamasari dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN 
Surakarta yang sedang melakukan penelitian untuk skripsi saya. Segala informasi 
yang diberikan dalam kuisoner ini hanya untuk kepentingan penelitian semata dan 
akan dijaga kerahasiaannya. Dengan ini saya menyampaikan daftar pernyataan 
pada saudara/saudari, dengan tujuan agar berkenan sekiranya meluangkan waktu 
untuk dapat mengisinya. Pernyataan dalam daftar ini berkaitan dengan tanggapan 
anda mengenai peran komitmen organisasional dalam memppengaruhi disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan pada P.T. Sejati Cipta Meebel. Atas perhatian 
dan partisipasinya, saya mengucapkan terimakasih. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
        Hormat Saya 
 
Erma Purnamasari 
145111153 
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A. Petunjuk pengisian kuisoner 
1. Isilah data diri anda dengan memberikan tanda silang (x) sesuai 
dengan keadaan yang sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda (ⱱ) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia sesuai 
dengan pendapat yang anda alami sebagai tenaga kerja pada 
komponen-komponen variabel. Dengan kriteria penilaian dari 1 
(Sangat Tidak Setuju) sampai 5 (Sangat Setuju). 
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
3 =  Netral 
4 =  Setuju  
5 = Sangat Setuju 
3. Diharap tidak memberi jawaban lebih dari satu. 
B. Identitas responden 
1. Nama  : 
2. No. Hp  : 
3. Jenis Kelamin : 
a. Laki-laki 
b. Perempuan 
4. Usia  : 
a. 16-20 tahun 
b. 21-25 tahun 
c. 26-30 tahun 
d. 31 tahun keatas 
5. Lama bekerja : 
a. < 1 tahun 
b. 2-3 tahun 
c. 4-5 tahun 
d. > 5 tahun 
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A. Kinerja Karyawan (Y) 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 
1.  
Kuantitas kerja saya melebihi rata-rata 
karyawan lain.           
2.  
 
Kualitas kerja saya jauh lebih baik dari 
karyawan lain.           
3.  
Efisiensi saya melebihi rata-rata 
karyawan lain.      
4.  
Kreativitas saya dalam melaksanakan 
pekerjaan utama sudah baik      
5.  
Saya menyelesaikana pekerjaan dengan 
tepat waktu      
 
 
B. Disiplin Kerja (X1) 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 
1.  
 
Saya selalu datang tepat waktu dan 
pulang sesuai jam kepulangan  
          
2.  
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan waktu yang sesudah ditentukan 
oleh perusahaan 
     
3.  Saya selalu mentaati setiap peraturan 
yang telah diberikan oleh perusahaan 
     
4.  Saya memberi tahu perusahaan terlebih 
dahulu (surat izin) jika absen bekerja 
     
5.  Etika saya dalam bekerja sudah sesuai 
dengan aturan perusahaan 
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C. Komitmen organisasional (Z) 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 
1.  
 
Saya akan sangat bahagia menghabiskan 
sisa karir saya di organisasi ini           
2.  
 
Saya merasakan masalah yang ada dalam 
organisasi adalah masalah saya juga           
3.  
 
Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi ini sekarang, 
sekalipun saya menginginkannya      
4.  
Saat ini, tetap bekerja dalam organisasi ini 
merupakan kebutuhan sekaligus juga 
keinginan saya       
5.  
Perusahaan ini layak mendapatkan loyalitas 
dan kesertiaan saya      
6.  
Berpindah dari organisasi satu keorganisasi 
lain tampaknya tidak etis bagi saya      
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Lampiran 3 
Data Kuesioner Penelitian 
NO JENIS KELAMIN USIA 
LAMA 
BEKERJA 
1 laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
2 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
3 laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
4 laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
5 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
6 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
7 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
8 laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
9 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
10 laki-laki 31 tahun keatas < 1 tahun 
11 laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
12 laki-laki 26-30 tahun 4-5 tahun 
13 laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
14 laki-laki 31 tahun keatas < 1 tahun 
15 laki-laki 26-30 tahun < 1 tahun 
16 laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
17 laki-laki 31 tahun keatas < 1 tahun 
18 laki-laki 26-30 tahun < 1 tahun 
19 laki-laki 31 tahun keatas < 1 tahun 
20 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
21 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
22 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
23 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
24 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
25 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
26 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
27 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
28 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
29 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
30 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
31 laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
32 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
33 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
34 laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
35 laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
36 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
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NO JENIS KELAMIN USIA 
LAMA 
BEKERJA 
37 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
38 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
39 laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
40 laki-laki 31 tahun keatas < 1 tahun 
41 laki-laki 26-30 tahun < 1 tahun 
42 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
43 laki-laki 31 tahun keatas < 1 tahun 
44 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
45 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
46 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
47 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
48 laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
49 laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
50 laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
51 laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
52 laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
53 laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
54 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
55 laki-laki 26-30 tahun < 1 tahun 
56 laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
57 laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
58 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
59 laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
60 laki-laki 26-30 tahun 4-5 tahun 
61 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
62 laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
63 laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
64 laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
65 perempuan 21-25 tahun < 1 tahun 
66 perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
67 perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
68 perempuan 31 tahun keatas 4-5 tahun 
 
No Ki1 Ki2 Ki3 Ki4 Ki5 
kinerja_karyawa
n 
1 5 5 5 5 5 25 
2 4 5 5 4 5 23 
3 5 4 5 5 5 24 
4 5 4 5 5 5 24 
5 4 4 4 5 5 22 
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No Ki1 Ki2 Ki3 Ki4 Ki5 
kinerja_karyawa
n 
6 4 5 5 5 5 24 
7 4 4 4 4 5 21 
8 4 4 4 5 5 22 
9 5 5 4 4 5 23 
10 4 5 5 4 4 22 
11 4 4 4 4 5 21 
12 5 4 5 4 4 22 
13 5 5 4 4 4 22 
14 4 4 5 5 5 23 
15 4 5 4 4 4 21 
16 5 5 5 5 4 24 
17 4 3 4 4 5 20 
18 4 4 3 4 5 20 
19 4 4 3 3 4 18 
20 4 5 4 4 5 22 
21 4 4 4 4 5 21 
22 4 4 5 4 5 22 
23 5 5 5 4 4 23 
24 4 4 5 4 4 21 
25 5 4 4 4 4 21 
26 5 5 5 5 4 24 
27 5 5 5 4 5 24 
28 4 4 4 5 5 22 
29 5 4 4 4 5 22 
30 4 4 5 4 4 21 
31 3 4 3 4 4 18 
32 5 5 4 5 5 24 
33 5 3 4 3 4 19 
34 4 4 4 4 5 21 
35 3 4 4 4 4 19 
36 4 4 3 3 4 18 
37 5 5 4 3 4 21 
38 4 5 5 5 5 24 
39 4 4 5 5 3 21 
40 3 4 4 4 4 19 
41 4 4 4 4 5 21 
42 4 4 4 4 4 20 
43 4 4 4 5 5 22 
44 5 5 5 5 5 25 
45 5 4 4 4 4 21 
46 4 4 4 4 4 20 
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No Ki1 Ki2 Ki3 Ki4 Ki5 
kinerja_karyawa
n 
47 4 4 5 5 5 23 
48 5 5 5 4 4 23 
49 5 4 4 4 4 21 
50 5 4 4 5 4 22 
51 4 4 4 5 5 22 
52 4 4 4 4 5 21 
53 4 4 4 4 4 20 
54 5 5 5 4 4 23 
55 3 3 3 3 3 15 
56 4 4 5 4 4 21 
57 4 5 5 5 5 24 
58 5 5 5 3 4 22 
59 4 4 4 5 5 22 
60 5 5 5 5 4 24 
61 4 4 5 5 4 22 
62 3 3 3 3 3 15 
63 4 5 5 5 5 24 
64 4 5 5 5 4 23 
65 4 5 5 5 5 24 
66 5 5 5 5 5 25 
67 3 3 3 3 3 15 
68 4 4 4 5 5 22 
 
No D1 D2 D3 D4 D5 disiplin_kerja 
1 4 4 5 4 5 22 
2 4 4 5 5 5 23 
3 4 5 4 4 4 21 
4 4 4 3 5 4 20 
5 4 4 4 5 5 22 
6 4 4 5 4 3 20 
7 4 4 5 5 4 22 
8 4 5 3 4 4 20 
9 4 3 4 4 5 20 
10 4 5 3 4 4 20 
11 4 5 4 3 4 20 
12 4 5 4 4 4 21 
13 5 4 4 4 5 22 
14 4 5 4 4 4 21 
15 4 5 3 4 4 20 
16 3 4 4 5 4 20 
17 4 3 4 4 4 19 
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No D1 D2 D3 D4 D5 disiplin_kerja 
18 4 3 4 3 4 18 
19 3 4 4 3 3 17 
20 4 5 5 4 4 22 
21 3 4 4 5 4 20 
22 4 4 4 4 5 21 
23 4 3 4 5 4 20 
24 4 3 5 4 4 20 
25 4 4 4 4 4 20 
26 4 5 5 5 4 23 
27 4 4 5 4 4 21 
28 4 5 4 4 5 22 
29 4 5 5 4 5 23 
30 3 4 4 3 4 18 
31 4 3 3 4 4 18 
32 4 4 5 4 4 21 
33 3 4 4 3 3 17 
34 3 4 4 4 3 18 
35 4 4 4 3 4 19 
36 3 4 3 3 4 17 
37 4 4 4 4 4 20 
38 4 4 3 4 4 19 
39 3 4 4 3 4 18 
40 3 4 4 4 4 19 
41 4 4 4 5 4 21 
42 4 3 3 3 4 17 
43 4 4 4 3 4 19 
44 5 5 5 5 5 25 
45 4 4 5 4 4 21 
46 4 4 4 4 4 20 
47 4 4 4 5 5 22 
48 4 5 4 4 4 21 
49 4 4 4 4 5 21 
50 4 4 4 4 4 20 
51 4 4 4 4 5 21 
52 4 4 4 4 4 20 
53 4 4 4 4 4 20 
54 4 5 4 4 4 21 
55 3 3 3 3 3 15 
56 4 5 4 4 4 21 
57 4 4 4 4 5 21 
58 3 4 3 3 4 17 
59 4 4 4 4 5 21 
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No D1 D2 D3 D4 D5 disiplin_kerja 
60 5 4 4 4 4 21 
61 4 5 4 3 4 20 
62 3 3 3 3 3 15 
63 4 4 4 4 5 21 
64 4 4 5 4 4 21 
65 4 4 4 5 4 21 
66 5 5 5 5 5 25 
67 3 3 3 3 3 15 
68 4 4 4 4 5 21 
 
NO KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
komitmen_ 
organisasi 
1 4 4 4 4 4 3 23 
2 4 4 4 4 4 5 25 
3 4 5 4 4 3 4 24 
4 4 5 4 4 3 4 24 
5 4 5 3 4 5 4 25 
6 4 4 5 5 4 4 26 
7 4 4 5 4 4 4 25 
8 4 4 5 4 4 3 24 
9 4 5 3 4 4 5 25 
10 4 4 5 3 4 5 25 
11 4 4 3 4 4 4 23 
12 4 4 4 5 4 4 25 
13 4 4 5 4 4 5 26 
14 4 4 5 4 4 4 25 
15 4 5 3 4 4 4 24 
16 4 4 5 4 3 4 24 
17 4 3 4 5 4 4 24 
18 4 4 4 3 3 4 22 
19 3 4 4 3 3 3 20 
20 5 4 5 5 4 4 27 
21 5 5 5 5 4 4 28 
22 4 3 4 4 4 4 23 
23 3 3 4 4 4 5 23 
24 4 3 4 4 4 4 23 
25 4 3 4 3 4 4 22 
26 4 4 5 5 4 4 26 
27 4 4 4 4 5 4 25 
28 4 4 5 4 4 5 26 
29 4 5 4 4 4 4 25 
30 4 4 4 4 4 3 23 
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NO KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
komitmen_ 
organisasi 
31 4 4 4 3 3 3 21 
32 5 4 5 4 5 4 27 
33 4 4 4 4 3 4 23 
34 4 4 4 4 3 4 23 
35 3 3 3 4 3 4 20 
36 3 4 4 4 3 3 21 
37 4 4 5 4 4 4 25 
38 5 4 4 4 4 4 25 
39 4 4 5 4 4 3 24 
40 3 3 4 4 3 4 21 
41 4 4 4 4 4 4 24 
42 4 3 4 4 3 4 22 
43 4 4 4 4 4 5 25 
44 5 5 5 5 5 5 30 
45 4 4 4 4 4 5 25 
46 4 4 4 4 4 4 24 
47 4 4 4 4 4 5 25 
48 4 5 4 4 4 5 26 
49 4 5 4 4 4 4 25 
50 4 4 4 4 5 5 26 
51 4 4 4 5 4 4 25 
52 4 4 4 5 4 4 25 
53 4 4 4 4 4 4 24 
54 4 4 5 4 4 4 25 
55 3 3 3 3 3 3 18 
56 4 5 5 4 4 4 26 
57 4 5 5 4 4 4 26 
58 4 4 4 4 3 3 22 
59 4 4 4 4 5 4 25 
60 4 5 5 4 4 4 26 
61 4 5 4 3 4 4 24 
62 3 3 3 3 3 3 18 
63 4 4 4 4 4 5 25 
64 4 4 4 5 4 4 25 
65 4 4 4 5 5 4 26 
66 5 5 5 5 5 5 30 
67 3 3 3 3 3 3 18 
68 4 4 4 5 4 4 25 
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Lampiran 5 
 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
 
Hasil Validitas Kinerja Karyawan 
 
Reliability 
Scale: Kinerja Karyawan 
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Hasil Validitas Disiplin Kerja 
 
 
Reliability 
Scale: Disiplin Kerja 
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Hasil Validitas Komitmen organisasional 
 
 
Reliability 
Scale: Komitmen organisasional 
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Lampiran 6 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 
 
Persamaan Satu 
 
 
 
Persamaan dua 
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Uji Multikolonieritas 
Persamaan satu 
 
 
Persamaan dua 
 
 
 
Uji Heteroskedastisitas 
Persamaan satu 
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Persamaan dua 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 7 
Ketepatan Model 
Uji F  
Persamaan satu 
 
Persamaan dua  
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Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Persamaan satu 
 
 
Persamaan dua 
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Lampiran 8 
Analisis Regresi 
 
Persamaan satu 
 
 
Persamaan dua 
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Lampiran 9 
Daftar Riwayat Hidup 
 
 
 
Latar Belakang Pendidikan  
2002 – 2008  : SD N 02 Pabelan 
2008 – 2011  : SMP N 02 Pabelan 
2011 – 2014  : SMK Batik 01 Surakarta 
2014 – 2018  : IAIN Surakarta 
Latar Belakang Organisasi 
2009 – 2010   : PKS (Keamanan Sekolah) 
2008 – Sekarang  : Karang Taruna Cahya Muda 
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